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Perkembangan dunia usaha tidak dapat dipisahkan dari perkembangan 
sumber daya terutama sumber daya manusia yang ada didalamnya. Setiap manajer 
perlu memprediksi adanya usaha pengembangan ketrampilan dan kemampuan 
manajerial untuk memberikan motivasi kepada para bawahannya, manajer 
mempunyai tanggung jawab dalam membantu dan mempengaruhi tingkah laku 
bawahannya. Fenomena yang sering terjadi belakangan ini adalah kinerja suatu 
perusahaan yang sudah baik mengalami penurunan yang disebabkan oleh 
karyawan itu sendiri. Hal ini dapat diketahui dari tingkat absensi karyawan pada 
jasa transportasi perusahaan tersebut. Seperti halnya yang terjadi pada PT Kereta 
Api Indonesia DAOP VIII (Persero) - Surabaya dimana berdasarkan data yang 
diperoleh, terjadi peningkatan tingkat absensi karyawan selama setahun pada 
tahun 2009. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh motivasi dan 
pengembangan karir Terhadap kepuasan karyawan PT. Kereta Api Indonesia 
DAOP VIII Surabaya 
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh dengan 
menyebarkan kuesioner kepada karyawan manajemen PT. Kereta Api Indonesia 
DAOP VIII Surabaya berjumlah 105 responden. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan proportionate random sampling dan simple random sampling. 
Menggunakan skala pengukuran interval dan skala pembentukan likert. Teknik 
analisis yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modeling) untuk 
melihat hubungan kausalitas antar faktor. 
Hasil pengujian memperlihatkan bahwa motivasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengembangan karir berpengaruh positif 















1.1  Latar belakang 
 
Dalam era keterbukaan dan globalisasi yang sudah terjadi 
sekarang, menuntut perusahaan yang bergerak di sektor jasa, manufaktur 
ataupun yang lainnya untuk menunjukan kualitas produk yang baik 
sehingga dapat bersaing di pasar dan keluar sebagai pemenang dalam 
persaingan tersebut. 
Pada akhir abad 19 dan permulaan abad ke-20, dengan munculnya 
konsep manajemen ilmiah (Scientific Management), antara lain proses 
manajemen lebih mengutamakan produktivitas pekerja.  Manajemen 
mengutamakan pada pengukuran kerja dan kualitas kerja, analisa 
pekerjaan sampai kepada hal-hal yang sangat detail dalam pekerjaan. Pada 
situasi ini, pimpinan menempatkan pekerja tak ubahnya sebagai mesin, 
karena pekerjaan yang bersifat rutin, dan pekerjaan rutin pada prinsipnya 
dapat dikerjakan oleh mesin. Konsepsi SDM yang demikian tidak ubahnya 
menganggap bahwa pekerja itu sama dengan barang dagangan. Karena 
SDM dianggap seperti mesin, maka penggunaan pekerja tersebut 
diusahakan sama seperti mesin dengan mengutamakan produktivitasnya 
tanpa memandang segi-segi kemanusiaan seperti; pikiran, perasaan, dan 





 Perkembangan dunia usaha tidak dapat dipisahkan dari 
perkembangan sumber daya terutama sumber daya manusia yang ada 
didalamnya. Suatu perusahaan dalam meningkatkan kinerjanya, harus 
mempunyai komitmen terhadap pengembangan kualitas sumber daya 
manusia yang telah dimiliki. Misalnya dengan adanya pelatihan – 
pelatihan, sehingga sumber daya manusia yang dimiliki mampu untuk 
lebih berpotensi. Disamping pengembangan kualitas sumber daya 
manusia, peningkatan kesejahteraan, dalam hal ini karyawan juga akan 
memberikan andil yang cukup penting dalam peningkatan kinerja ataupun 
prestasi kerja karyawan itu sendiri.  
Setiap manajer perlu memprediksi adanya usaha pengembangan 
ketrampilan dan kemampuan manajerial untuk memberikan motivasi 
kepada para bawahannya, manajer mempunyai tanggung jawab dalam 
membantu dan mempengaruhi tingkah laku bawahannya. Dengan 
demikian keberhasilan seorang manajer dalam memotivasi setiap 
bawahannya tergantung bagaimana cara memahami motif para 
karyawannya. Hubungan diantara tingkah laku karyawan dengan 
produktifitas kerja sangat bergantung pada bagaimana produktifitas itu 
berlangsung terutama berkaitan dengan fisi dan misi serta motivasi kerja 
daripada individu masing-masing karyawan. Misalnya, karyawan yang 
mempunyai motivasi tinggi untuk menduduki suatu jabatan yang lebih 
tinggi dalam organisasi, kemungkinan akan dapat meningkatkan 





karyawan tersebut mungkin tidak merasa puas terhadap pekerjaannya saat 
ini. Dengan memahami peran yang dimainkan dalam motivasi, seorang 
manajer mungkin akan dapat meningkatkan produktivitas kerja 
bawahannya dan selanjutnya dapat meningkatkan prestasi kerja mereka. 
 Oleh karena itu peranan tenaga kerja sebagai faktor produksi 
sangat mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Dalam hal ini sumber 
daya manusia adalah aset terpenting bagi perusahaan bila dimanfaatkan 
dengan sebaik-baiknya, maka manusia memerlukan wadah untuk 
mengembangkan kamampuan dan kesuksesan suatu perusahaan. Oleh 
karena itu perusahaan dalam melakukan aktivitas produksinya juga harus 
memperhatikan segi-segi yang lain, dalam hal ini mengenai pemberian 
motivasi pada karyawan untuk mendorong serta meningkatkan prestasi 
kerja karyawan. Dalam usaha meningkatkan prestasi bawahannya 
disamping perlu mengetahui pekerjaannya, mereka juga dituntut 
mengetahui motivasinya.    
Fenomena yang sering terjadi belakangan ini adalah kinerja suatu 
perusahaan yang sudah baik mengalami penurunan yang disebabkan oleh 
karyawan itu sendiri. Hal ini dapat diketahui dari tingkat absensi karyawan 
pada jasa transportasi perusahaan tersebut. Seperti halnya yang terjadi 
pada PT Kereta Api Indonesia DAOP VIII (Persero) - Surabaya dimana 
berdasarkan data yang diperoleh, terjadi peningkatan tingkat absensi 






Tabel 1.1 Absensi karyawan manajemen PT. KAI DAOP VIII ( Persero ) 
Surabaya tahun 2009 
S U B S I  SMT 
1 
 JML SMT 
2 
  JML 
 S I A  S I A  
HUMASDA 17 22 8 47 25 22 13 60 
HUKUM 6 11 4 21 15 13 5 33 
SDM & UMUM 64 99 21 184 99 131 76 306 
KEUANGAN 25 61 7 93 43 65 33 141 
PELELANGAN 19 23 7 49 32 29 17 78 
SARANA 40 73 12 125 57 87 37 181 
JALAN & 
JEMBATAN 
36 68 15 119 61 79 38 178 
SINTELIS 46 76 14 136 66 86 39 191 
OPERASI 56 108 18 182 91 152 41 284 
KOMERSIAL 65 140 45 250 130 167 59 356 
T O T A L    1206    1808 
Sumber : PT. Kereta Api Indonesia DAOP VIII ( Persero ) Surabaya 
Meningkatnya tingkat absensi menunjukkan kepuasan kerja 
karyawan menurun. Fenomena penurunan kepuasan kerja tersebut 
diindikasikan karena karyawan di PT. KAI DAOP VIII Surabaya banyak 
yang mangkir di waktu kerja, rekan kerja yang kurang saling mendukung 
satu sama lain, serta kurangnya dukungan perusahaan terhadap karir 
karyawan sehingga jumlah absensi karyawan meningkat dan karyawan 
merasa tidak puas.  
Dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia (karyawan), 
bukanlah suatu hal yang mudah. Karena kinerja mempunyai konsep yang 
bermacam – macam dan dapat dianalisa dari berbagai sudut pandang serta 
dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain faktor kemampuan karyawan 
itu sendiri, selain adanya dorongan atau motivasi dari luar terutama pihak 





diri seseorang untuk menunjukkan perilaku yang diarahkan kepada tujuan 
tertentu. 
Agar para karyawan yang bekerja mampu memberikan yang 
terbaik bagi perusahaan, maka pemberian motivasi terhadap karyawan 
sangat penting untuk dilakukan. Hal ini harus segera ditanggapi oleh pihak 
personalia atau atasan tentang bagaimana memberikan motivasi agar 
karyawan dapat langsung merasakan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Apabila dalam pemberian motivasi kepada karyawan kurang efektif, maka 
hal tersebut akan berdampak langsung terhadap kinerja dari para 
karyawan.  
PT. Kereta Api Indonesia ( Persero ) sebagai salah satu 
perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa khususnya transportasi, juga 
meyakini bahwa motivasi karyawan sangat penting dalam alur kehidupan 
perusahaan. Seorang karyawan cenderung  bekerja  dengan  penuh  
semangat  apabila  kepuasan dapat diperolehnya dari pekerjaannya dan 
kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong  moral,  
kedisiplinan,  dan  prestasi  kerja  karyawan  dalam  mendukung 
terwujudnya tujuan perusahaan (Hasibuan, 2003 : 203). Kepuasan kerja 
yang tinggi atau baik  akan  membuat  karyawan  semakin  loyal  kepada  
perusahaan  atau  organisasi.  
Selain hal yang menyangkut pemberian motivasi tersebut, 
permasalahan yang juga harus dilihat adalah masalah pengembangan karir 





pengembangan karir bukan sekedar promosi jabatan yang lebih tinggi 
dengan maksud sukses seorang karyawan mengalami kemajuan 
ketrampilan, prestasi dan produktivitas sebagai pekerja yang kompetitif 
yang kemudian menimbulkan perasaan puas terhadap suatu jabatan karena 
dapat dimanfaatkan secara efektif dan efisien. Walaupun ada motivasi 
yang baik dari para personalia atau atasan, namun tanpa didukung oleh 
kemampuan dari para karyawan yang memadai, maka kinerja perusahaan 
secara umum dan tingkat kepuasan kerja karyawan perusahaan tidak akan 
tercapai sesuai harapan.  
Vance (2005) menyimpulkan bahwa pengalaman kerja dapat 
mengembangkan kompetensi global, yang mengendalikan keefektifan 
organisasi dan kesuksesan karir individu. Hal ini dapat memacu terjadinya 
proses kepuasan kerja bagi individu atau karyawan. 
Melalui kinerja yang dipakai sebagai bahan evaluasi, diharapkan 
akan memberikan dampak yang positif bagi perusahaan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. Berpijak dari 
permasalahan yang terjadi maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul : “ PENGARUH MOTIVASI DAN 
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KEPUASAN KERJA 
KARYAWAN PADA PT. KERETA API INDONESIA – DAOP VIII  







1.2       Perumusan masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah diuraikan 
didepan, maka rumusan masalah yang dapat diangkat adalah : 
1. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia DAOP VIII (Persero) – Surabaya. 
2. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Kereta Api Indonesia DAOP VIII (Persero) – Surabaya. 
 
1.3 Tujuan penelitian 
 Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah : 
1. untuk menganalis  pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Kereta Api Indonesia DAOP VIII (Persero) – Surabaya. 
2. untuk menganalis  pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT. Kereta Api Indonesia DAOP VIII (Persero) – 
Surabaya. 
 
1.4 Manfaat penelitian 
1. Bagi perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu 
manajemen sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan 
keputusan untuk menyusun strategi, ataupun kebijakan perusahaan dan 
kesejahteraan karyawan dapat dipenuhi. 
2. Dengan mengetahui beberapa indikator dari kompensasi dan motivasi 





sebagai sumbangan pemikiran dalam memperbaiki kinerja karyawan 
pada khususnya dan kinerja perusahaan pada khususnya. 
3. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan salah satu kesempatan untuk 
menerapkan teori yang diperoleh dalam kenyataan yang terjadi di 
lapangan, serta dapat menjadi acuan bagi penelitian – penelitian 
berikutnya yang terkait. 
